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La investigación realizada posee como fin general: Establecer una vinculación en el 
ambiente institucional y el cumplimiento de las labores de los colaboradores administrativos 
en la G. R. de Comercio Exterior, Turismo y Artesanía del Gobierno Regional de La Libertad, 
año 2018. Para ello se trabajó con una investigación tipo Descriptiva, porque busca describir 
un fenómeno en un tiempo determinado y darle solución de manera pormenorizada. Su 
enfoque es Mixta, porque tiene datos cualitativos y cuantitativos. Su diseño es no 
experimental, ya que no media manipulación de variables. La herramienta que se usa con el 
fin de poder recopilar datos es el cuestionario. Se llevó a cabo el nivel de ambiente 
institucional y el cumplimiento del trabajo de la gerencia donde se logra observar que el 
81.3% consideran que existe un nivel alto de clima organizacional y el 75% considera que 
existe un nivel alto del cumplimiento del trabajo. Finalmente se concluye que ambas 
variables de estudio tienen niveles altos, aceptando de esta manera la hipótesis de 
investigación. 
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The general objective of the research was to determine the relationship between the 
organizational climate and the labor performance of administrative collaborators in the 
Regional Management of Foreign Trade, Tourism and Handicrafts of the Regional 
Government of La Libertad in 2018. For this purpose, a Descriptive type of research was 
used, because it seeks to describe a phenomenon in a certain time and provide a detailed 
solution. Its focus is Mixed, because it has qualitative and quantitative data. Its design is non-
experimental, since it does not involve the manipulation of variables. The instrument used 
to collect the data was the questionnaire. It was carried out the level of organizational climate 
and labor performance of the management where it can be observed that 81.3% consider that 
there is a high level of organizational climate and 75% consider that there is a high level of 
labor performance. Finally, it is concluded that both study variables have high levels, thus 
accepting the research hypothesis. 
 






A nivel internacional, en el estudio realizado por Fermin (2015), se señala que las 
organizaciones colombianas que se encargan de proveer servicios públicos, se encuentran 
aquellas que desempeñan acciones legales. En tal sentido, puede verse que actualmente los 
ciudadanos que hacen uso de dichos servicios se encuentran insatisfechos por la calidad de 
servicio, así como por el nivel de desenvolvimiento de los colaboradores, entre otras 
razones, porque los documentos ejecutados son ejecutados fuera de tiempo establecido, 
además los colaboradores manifiestan un nivel de atención precario. Además, los gerentes, 
indicaron que los empleados no están entusiasmados para desempeñarse en sus trabajos 
diarias viéndose esto reflejado en la calidad de su trabajo. Por otro lado, los colaboradores 
indicaron que el clima organizacional de sus organizaciones no es apropiado, ya que 
evidencia la carencia de medios que permita la efectividad de los trabajos. Todas estas 
dificultades originaron un atasco de documentos en los establecimientos, de igual modo el 
disgusto de los consumidores frente a la calidad del servicio y el cuidado de los empleados 
 
A grado nacional actualmente el Perú, el clima organizacional es una categoría que 
ha tomado relevancia tanto en el sector privado como público, esto se da ya que losactores 
involucrados en las altas direcciones han pronosticado que solo logrando la calidad total en 
el servicio, se podrá alcanzar también un clima de calidad, esto es así ya que al comprender 
y mejorar la vinculación entre estructura física, relaciones humanas y estrategias laborales 
que actúan dentro de una empresa, esto corregirá el modo en que se labora para lograr los 
fines de la empresa. No obstante, esta inquietud en demasiadas ocasiones permanece en el 
papel, puesto que las entidades públicas acogen empleados fuertemente consumidos 
emotivamente, esto debido a la pésima afinidad interpersonal entre colegas de trabajo, la 
poca motivación de éxito, carente formación, carencia de oportunidades para progresar, baja 
paga, defectuosa logística para realizar los trabajos delegados y en bastantes casos la 
infraestructura es inapropiada. 
 
Las empresas no se sienten identificados con sus colaboradores porque prevalece la 
ganancia económica en lugar de invertir en el factor humano, esta posición de los 
empleadores no sólo afecta a los empleados con su rendimiento y estado emocional sino 
también contra la organización. Por ello, las grandes empresas peruanas se plantean evaluar 
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a los empleados sobre el ambiente de trabajo y conocer cómo es la percepción del entorno 
en el que trabajan. 
 
A nivel local especialmente las organizaciones públicas como el Gobierno Regional 
trabajan con un bajo nivel de clima organizacional y de desempeño de sus empleados, sin 
embargo, tratan de mejorar estos factores a través de capacitaciones, talleres o charlas 
motivacionales, pero los resultados esperados no siempre se obtienen en ambas variables 
Por otro lado, en el departamento de recursos humanos los jefes inmediatos supervisan la 
forma que sus subalternos realizan su trabajo diario. Sin embargo, los colaboradorestienen 
baja productividad porque no cuentan con los recursos necesarios para realizar su trabajo, 
no se sienten reconocidos, tienen una supervisión de nivel regular y la mayoría de ellos 
tienen resistencia al cambio. 
Internacionalmente Herrán & Pérez (2014), en su tesis: El ambiente institucional y 
su repercusión en la ocupación profesional de los empleados del MIES Dirección Provincial 
Pichincha. Universidad Central del Ecuador. Sostuvo como fin primordial instaurar las 
relaciones entre el ambiente institucional y la ocupación profesional de los colaboradores 
del Ministerio de Inclusión Económica y Social, MIES. El sondeo fue de modelo no 
experimental con un bosquejo grafico adecuado. Para recolectar el informe se usó un sondeo 
que se aplicado a 41 trabajadores del Ministerio de Inclusión Económica y social. 
Presentando un término que se encuentra en vinculación directa entre el ambiente 
institucional y la ocupación profesional. Los empleados señalan que la vinculación que se 
encuentra entre colegas no es apropiada, ya que se halla desorden y carencia de 
entendimiento entre varios. La carencia de comunicación ha originado enfado entre ciertos 
sectores, produciendo que los trabajos no sean productivos. Desde otra perspectiva, el 
desempeño profesional se ha contemplado afectado por las circunstancias mencionadas, la 
carencia de un buen ambiente de trabajo causa que mayores errores por la falta de confianza 
o trato de colaborar y empleador (p.21) 
 
En la Presente Investigación, Espaderos (2016), a través de su investigación titulada 
"Relación entre el desempeño y la satisfacción laboral en el departamento de gestión 
financiera del Municipio de Santa Lucía Cotzumalguapa". El propósito de la investigación 
es un vínculo entre el cumplimiento laboral y la complacencia en el área de la gestión 
financiera. Donde se concluye, que de los resultados evaluados a los 30 colaboradores se 
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obtuvo un valor de significancia de r= 0.124 por lo cual es mayor al error permitido de 0.05 
por tal motivo se afirma que no han tenido un rendimiento obtimo debido a la falta de 
capacitación por parte del empleador. 
 
Nacionalmente por otro lado, Lescano (2017), En su tesis titulada "Clima 
organizacional y cumplimiento de los asesores de servicio del banco Cencosud en el área 
Wong Lima 2017". describir el clima institucional que influirá en el desempeño de los 
asesores de servicio del banco Cencosud en el área de Wong Lima, donde se concluye: 
Que el clima organizacional afecta positivamente en el cumplimiento de los asesores debido 
a que se sienten valorados cuando reconocen su trabajo y esto se demuestra en los resultados 
obtenidos que el valor de significancia es de p= 0.00, por lo cual, es menor al error permitido 
de 0.05 lo que significa que incide positivamente el clima organización. 
 
Por su parte, Quispe (2015), cree con su tesis "Clima organizacional y desempeño 
laboral en el Municipio Distrital de Pachuca, Andahuaylas, 2015", pretende establecer el 
vínculo entre el entorno institucional y la práctica laboral. Donde se concluyó: que de los 
64 colaboradores evaluados se obtuvo un margen según el Alpha de Cronbach de 0.865 de 
la variable clima organizacional mientras que desempeño laboral tiene 0.874 lo que significa 
que se aproxima a 1 por lo tanto su nivel de significancia es alto, por lo tanto se afirma que 
tienen una relación positiva alta las variables del presente estudio por lo tanto se rechaza la 
hipótesis nula. 
 
A nivel local, Valdivia (2014), “en su tesis: El clima organizacional en el desempeño 
laboral del personal de la empresa Danper ”  - Trujillo S.A. Universidad Nacional de Trujillo. 
Perú. La indagación posee como propósito establecer e influir en el ambiente institucional 
en el desempeño de los empleados de la compañía elemento en estudio. De igual forma, 
poseyó como modelo 117 colaboradores, que se les adjudico un temario, ayudando como 
herramienta para la recopilación de datos, las que apoyaron para el progreso del sondeo. 
Poseyendo en terminación que el ambiente institucional influencia directamente en el 
ejercicio profesional del trabajador. La confortabilidad, motivación, seguridad personal, 
auto ejecución profesional, y el fomento del desarrollo de las dimensiones más importantes 
y las que influencia directo al cumplimiento profesional. La motivación es una causa 
imprescindible para obtener resultados óptimos con los colaboradores debido que tienen 
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mayor confianza al expresar y desarrollar su actividad con mayor énfasis (p.12) 
 
 
Es el ambiente interior de la institución, es un criterio fundamental para el capital 
humano debido a que es un motor psicológico positivo ya que a mejor trato mejor 
desempeño tendrá en su actividad de trabajo siendo eficiente y eficaz en lo desarrollado 
(p.95). 
Por otro lado, Pintado (2014), afirma: que el desempeño de los colaboradores se basa 
en el clima debido que este aprecia todos los aspectos de los trabajadores en relación a la 
agrupación de particularidades, propiedades y condiciones del ambiente profesional que se 
analizan y entienden, interpretándose en definidas conductas que poseen una incidencia en 
la institución debido que evalúa el nivel del rendimiento y motivación del producto “laboral 
y las ”              vinculaciones “interpersonales”. (p. 312). 
 
“Las áreas de Personal o Recursos Humanos de las organizaciones podrían 
implementar estrategias que fomenten la importancia del trabajo en los más jóvenes yaque 
los niveles más altos de la virtud. Deberían propiciarse actividades, sobre todo de parte de 
quienes ocupan una posición de liderazgo, en las que se trate de reflexionar acerca de la 
importancia de la labor que se realiza, generando así un clima más motivador.” (Lupano, 
2017). 
 
Por su parte, Bordas (2016), define el clima laboral: Menciona al entorno de labores, 
que se caracterizan por una agrupación de apariencias intangibles y tangibles que se 
presentan de modo relativo estable en determinadas instituciones siendo un factor relevante 
en las actitudes, rendimientos y motivaciones así pues el desempeño de la institución. (p.34). 
S e afirma que el clima laboral en las organizaciones es de vital importancia en la 
motivación de los colaboradores y a la vez esto afecta a la productividad siendo relevante 
tener a trabajadores satisfechos para tener mejores resultados. 
 
Además, Pintado (2014) afirma que el "clima organizacional tiene como principal 
característica evaluar las actitudes de los colaboradores en relación con el trabajo 
desempeñado” (p.320). Se afirma que el comportamiento de los trabajadores afecta a la 
organización siendo relevante tener capacitaciones continuas dentro la organización. 
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Por otro lado, Chiang Salazar & Núñez, (2007), afirma que el ambiente 
organizacional tiene una función primordial evaluar contingencias humanas como el 
desempeño, las actividades, motivación y trabajo bajo presión y esos criterios son 
determinar el clima organizacional. 
 
Según Chiavenato (2007) determina al desempeño, cómo “las acciones o conductas 
contemplados en los trabajados que son notables en el resultado de los fines de la 
organización” (p. 29). Ciertamente, manifiesta que una buena ejecución del trabajo es la 
resistencia más importante de una institución. 
 
Según Chiavenato (2009), menciona que: "El ambiente institucional es el ambiente 
dentro de la empresa, el ambiente donde el profesional tiene percepciones que son 
compartidas a través de los agentes de una relación, asignación y cada relación entre las 
personas que forman parte del ambiente y las diferentes regulaciones que afligen a dicho 
trabajo". 
 
Para Méndez (2006): "Es un círculo laboral donde la empresa, los directivos, el 
personal, la infraestructura, derivada y evaluada desempeña sus roles primordiales como 
motivación, liderazgo, toma de decisiones con la finalidad de crecer profesionalmente como 
institucional siendo los más beneficiados los empleadores debido que contara con 
colaboradores eficientes y eficaces con lo que desarrollan” 
 
"La comunicación y las relaciones interpersonales tienen un impacto importante en 
el mantenimiento y conservación de un buen ambiente de trabajo en la institución evaluada, 
se puede concluir que la relación interpersonal bajo el ambiente de trabajo afecta 
directamente, porque el obtener buenas relaciones interpersonales favorece y aumenta el 
nivel productivo en cada institución, mejorando en ésta. " (Indira y Pérez, 2018). 
 
"El ambiente laboral es un conjunto de características primordiales donde los 
principales beneficiados son los colaboradores y los empleadores a mayor rendimiento 
mayores ingresos siendo un factor relevante para las organizaciones contar con un clima 
organizacional estable y óptimo" (Torres y Zegarra, 2014). 
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“Específicamente, existe evidencia de que las prácticas positivas producen 
emociones positivas en los empleados (satisfacción, bienestar) que generan conductas 
individuales positivas (permanencia, compromiso) y que, a su vez, contribuyen a obtener 
buenos resultados a nivel organizacional (rentabilidad, productividad)” (Lupano & Castro, 
2018). 
Se afirma que los colaboradores buscan que su personal esté en un adecuado ambiente de 
trabajo para que puedan rendir de manera eficiente. 
 
Según Chiavenato (2009) "el clima organizacional es la evaluación compartida a 
través de los colaboradores de la institución, la razón de ser de un trabajo y los vínculos entre 
las personas, acomodándose al entorno y a las diversas normas expresas y volátiles que 
perjudican el trabajo en la organización". 
 
“La calidad de vida laboral (CVL), hace de conocimiento el grado de satisfacción y 
de bienestar corporal, psicológico y social que experimentan los colaboradores en su puesto 
de trabajo, por ello, tiene dos dimensiones: objetiva y subjetiva. La primera se relaciona con 
las condiciones de entorno, económicas, técnicas de materiales y sociales del trabajo y la 
segunda está asociada como se percibe y valora la propia experiencia laboral y a su 
contribución al desarrollo persona. 
Dentro de las subcategorías que integran la calidad de vida laboral se encuentra en 
primer lugar la familia la cual es considerada como el sistema social primario del individuo 
y a nivel organizacional es un eje central que puede enriquecer o alterar la satisfacción y el 
compromiso laboral.” (Matabajoy & Montilla, 2018). 
 
“El C.O. les brinda dinamicidad a los sistemas de la organización y dando paso una 
mayor productividad por su vinculación con el talento humano. Esta condición ha 
determinado un auge de estudio de cómo puede influir en el trabajo de las personas, y de 
cómo la administración de la entidad puede darle la forma y mejorar o empeorar la situación, 
debidamente monitoreando estos procesos.” (Rodríguez, Álvarez, Sosa & Bonet, 2010). 
 
Mendez, afirma que el clima organizacional cumple un criterio relevante en su 
entorno por tal motivo implemento un estudio de 13,000 encuestas donde se dio a tallar el 
clima organizacional. 
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Al hablar del entorno organizacional, hay que recurrir a los años 80 debido a que el 
pensamiento comienza a ganar un auge que tendrá un impacto positivo, siendo referente en 
la actualidad como un proceso eficiente en el clima organizacional de las empresas. 
 
Para una aclaración del ámbito laboral si una organización no sabe llevar 
correctamente el ambiente de trabajo la empresa puede tener falencias y perdidas, pero si la 
organización está estructurada correctamente y los colaboradores se sienten parte tiene un 
mayor margen de crecimiento. 
“El rol de los colaboradores en una entidad tiene influencia por la propia 
organización, quién de acuerdo a las políticas que adopte propicia su desarrollo o, al 
contrario, puede llegar a disminuir su grado, es de vital importancia que la gerencia 
reconozca los factores que están influenciando y como podría mejorarlos. (Meza, 2017). 
 
Este entorno, unido a lo expresado, a las empresas y a cada tema que conforma, 
genera una vinculación que pone de relieve la línea directa en el producto de la institución. 
Los tipos de investigación ambiental de las instituciones sugieren que existe un vínculo entre 
el entorno institucional y la productividad de la institución. Da efecto en el entorno formado 
en la institución relacionada se plasma en: Conflicto / Relación social, jefe / Relación entre 
trabajador, Trabajador / Relación entre trabajador, Polarización del lugar / Motivación, 
Innovación / Flexibilidad, Interés reciproco de los miembros / Ayuda mutua. 
 
El entorno profesional no muestra un signo que se pueda notar o sentir, pero muestra 
que está presente, es decir, las regulaciones son únicas, ya que en particular hay 
procedimientos particulares de instrucción, práctica y ejercicio que en conjunto establecen 
un ambiente de trabajo Es trascendental ya que depende de cuán beneficiosa sea una sociedad 
en este mercado competitivo y así igualar los puntos débiles para persistir mientras se 
permanece en el mercado. Gonçalves (2000) afirma la relevancia del ambiente laboral que 
tienen como objetivo velar por los derechos de los colaboradores ya que un ambiente 
amigable genera mejores resultados" (Zenteno y Durán, 2016). 
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Según Mélia & Peiró (1989), afirma que hay factores negativos y positivos 
en el ambiente laboral debido que si se realiza actividades de campo y confraternización 
tendrá resultados positivos debido a que los colaboradores se sentirán parte de la empresa. 
 
Chiavenato (2009) "Un excelente o pobre ambiente de trabajo generará efectos hacia 
cada institución en un grado efectivo, perjudicial, detallado ante una ideología de cada 
colaborador que existe en la sociedad” 
 
“Todo sector en donde la competencia predomine la eficiencia de la institución se 
precisa fines y propósitos. Si los fines y propósitos se constituyen de modo apropiado, 
entregaran el efecto que se debe lograr, al igual que las medidas que señalen si se lograron o 
no. Un arquetipo relevante sobre cualquier empresa que constituye de modo efectivo fines y 
propósitos, asimismo calcula el resultado, es la renombrada firma japonesa Sony. Un 
argumento de demasiado éxito de Sony es la inspección contigua de su progresión hacia los 
propósitos que establece y su veloz solución en el momento en que carece de este avance. 
Los fines y propósitos determinados de Sony, junto con su tenaz verificación del entorno 
para localizar modificaciones en prioridades del usuario y en la composición de producto de 
los usuarios, le admiten escoger decisiones precisas con celeridad. En reacción a las 
modificaciones en las prioridades del usuario, Sony preciso el objetivo de crear y 
comercializar un robot con aspecto humano. Con el apoyo en el éxito del perro robot Aibo, 
la empresa toma la determinación de mantener en esta nueva tecnología de hardware con la 
esperanza de que a la larga complazca la demanda futura del usuario de asistentes y 
acompañantes robots” (Ivancevich, Konopaske & Matteson, 2012). 
 
Chiavenato (2010) hay diferentes tipos de climas de trabajo: El tipo de clima 
autoritario-explotador es la dirección que omite llevar la seguridad de los colaboradores, el 
gran número de trabajadores en la organizacional y la distribución de acuerdo a la función 
de inclinación. Cada empleado tiene el trabajo interno en un ambiente oscuro, la sanción, la 
intimidación y la complacencia y el estímulo son evidentes; El clima de tipo autoritario- 
paternalista, es la dirección que tiene la seguridad volátil de los empleados, comparada con 
la de un empleador, El clima de tipo participativo-consultivo es el que la dirección subalterna 
tiene seguridad en sus empleados, la relación se mantiene de superior a inferior, la 
remuneración, las correcciones a veces. La decisión se da en la parte superior de la dirección, 
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incluso permitiendo a los subalternos ejercer opiniones en niveles inferiores; El clima de tipo 
participativo-grupo es ampliamente la dirección de los dependientes tiene seguridad en sus 
empleados, la relación se inclina, los beneficios, las eventuales sanciones, se trata de 
satisfacer la falta de reputación y consideración. Aquí las determinaciones se llevan a cabo 
en la parte superior permitiendo al sujeto hacer determinaciones detalladas en los niveles 
más bajos. 
“Pese a que hoy en día haya desconocimiento acerca de la definición de desarrollo 
institucional, y se le considere como semejanza de desarrollo de la institución rendimiento 
del mismo, realmente en un colegio administrativo que se determina por distinta serie de 
postulaciones y tácticas orientadas al empleo de la ciencia de la conducta a la administración 
y que hoy en día se aplican al contexto de la globalización.” (Münch, 2010). 
 
En los años 70, el Desarrollo Organizacional (DO) se manifiesta como una respuesta 
a las diferentes características de la constante modificación de las instituciones. Sus 
principales creadores son Warren Bennis y Richard Beckhard. El desarrollo institucional se 
basa en los siguientes supuestos; En cada periodo se crea el modo de ordenamiento conforme 
a sus particularidades y necesidades; Las modificaciones sociales producen la obligación de 
revitalizar y reedificar las estructuras organizacionales; también el único modo de modificar 
las organizaciones radica en cambiar la cultura institucional, es decir, la conjunción de 
virtudes, creencias, políticas, necesidades, normas prácticas en una institución y 
expectativas; asimismo los individuos deben tener una nueva conciencia social. 
Mas adelante, se aluden las explicaciones de desarrollo organizacional conforme 
sus creadores; Warren Bennis lo define como: “Una solución a la transformación es la, 
estrategia educativa cuyo fin es modificar los valores, creencias, actitudes y la configuración 
de las organizaciones de tal modo que logren adecuarse destacadamente a las novedades 
tecnológicas, retos y mercados, del mismo modo al rápido ritmo del mismo cambio”. 
 
Para Beckhard el desarrollo organizacional “es un impulso planeado en completo 
por toda la administración y organización a partir de la alta gerencia con el fin de incrementar 
el bienestar y la eficiencia de la institución a partir de las participaciones planeadas en los 
procedimientos de la institución las cuales adaptan los saberes de la ciencia de la conducta” 
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Las dimensiones del clima organizacional son organizaciones diseñadas para lograr 
objetivos y propósitos, a través de las empresas debido que estas cuentan con capital humano 
que realizan funciones especiales. Seguido por el nivel de satisfacción según el ser humano 
apropiado a su ambiente de trabajo. La complacencia del trabajo se subsume 
considerablemente del beneficio y las relaciones entre las personas; asimismo, la motivación 
permite que las subordinaciones que los empleados traen a trabajar regularmente en 
intensidad para la institución con la finalidad de crecer como profesional y a la vez 
beneficiando a la organización. 
 
Según (Daft, 2011) Existen tres factores claves en la determinación de la estructura 
organizacional; La estructura organizacional escoge las vinculaciones formales de 
sometimiento, conforme a la numeración de niveles en los grados y la distancia de inspección 
de los supervisores y gerentes; La estructura organizacional reconoce el conjunto de personas 
en áreas en la organización total; La estructura organizacional incluye el bosquejo del 
procedimiento con el fin de respaldar la comunicación, la organización y el integramiento 
efectivo del afán entre divisiones. 
 
Estos tres componentes mencionados pertenecen al aspecto horizontal y vertical la 
institución. Por ejemplo, los dos primeros elementos es el marco estructural, que es el grado 
vertical. El tercer elementó pertenecerá al bosquejo de la interacción entre los colaboradores 
de la institución. Una buena estructura alentara a los colaboradores proporcionar reportes 
horizontales y coordinando en donde y cuando sea necesario. 
La estructura organizacional refleja el esquema. No se logra observar la estructura 
interior de una institución según se logre ver en la creación de instrumentos, las oficinas o 
los productos. Aunque lográramos ver colaboradores aplicados a sus obligaciones, a ejecutar 
distintas labores y laborar en diferentes lugares, el único modo en la que, efectivamente, se 
muestra la estructura en la se encuentra sobreentendida toda la actividad 
por medio de un organigrama. El organigrama se representa como un conjunto completo de 
actividades sobreentendidas de una institución histórica. En la figura 3.1 se observa un 
organigrama simple de una institución histórica. El organigrama logra ser demasiado 
practico para lograr comprender cuál es el funcionamiento de una compañía. Se nos muestra 
las distintas partes de una institución, la interrelación y la forma en que distintos 
departamentos y posiciones encajan en el todo. 
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"En el período tomado, los conocedores Hernaldo Reinoso y Blas Germán Araneda, 
tienen en cuenta dos razones esenciales a tener en cuenta por 6 extensiones para el cálculo 
del entorno organizativo diseñado hace más de 40 años". (ESAN Negocios, 2018). 
 
“  Mencionado esto, las seis dimensiones a tener en cuenta en la medición del clima 
organizacional  son;  Autonomía  califica  el  nivel  de  seguridad ”                   en  el  empleado, asignando 
parámetros y fomentando en él la libre capacidad de realizar su trabajo; Estructura en 
términos de parámetros organizacionales y limitaciones, insertando el juicio según el detalle 
del trabajo, el conjunto de éstos y la ideación del trabajo; Aspectos físicos es una referencia 
a la sensibilidad del empleado, según los instrumentos específicos que genera su medio de 
trabajo. Juicios y posibilidades de acogida según las capacidades materiales de trabajo; 
recompensa en cuanto al juicio y posibilidades de los títulos a reconocer de la institución. La 
intensidad puesta en el uso de la seguridad correcta y en el momento oportuno contra el 
trabajo realizado correctamente, aumentando así el impulso de los empleados; Consideración 
es tener en cuenta el juicio y las posibilidades de cada empleado según el nivel de 
participación en los procedimientos de desarrollo de nivel de la organización. Nivel estimado 
de cada empleado genera; Calidez que interfiere con el juicio de los asalariados existentes en 
la compañía interna. Destacar un ambiente amical actual, de diversificación cultural volátil 
y bienestar destacado entre los colegas; Apoyo que manifiesta el sentimiento colectivo. 
 
Hellriegel y Slocum (2004, págs. 102 y 103) nos dicen acerca de las peculiaridades 
del clima organizacional donde los principales factores son contar con todos sus beneficios 
laborales, el empleador debe salvaguardar el capital humano con estrategias continuas de 
ambiente laboral donde se busque que él personas se sienta identificado con laorganización 
mostrando cualidades eficientes. 
 
Para Chiavenato (2009); afirma que, un colaborador desanimado genera bajos 
ingresos y por ende se ve afectado la organización siendo un criterio relevante la evaluación 
del ambiente laboral donde el empleador tendrá que tener mejores continuas para seguir 
creciendo en este mercado competitivo. (p .45) 
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Según vemos de manera más compleja en el desarrollo tenemos, la producción, ya 
que cuenta con capital humano calificado de mostrando la relevancia que puede tener enlas 
organizaciones. 
“Es de suma relevancia el tema de las agrupaciones en las distintas dimensiones 
de la vida, al igual que en las instituciones, es básico la creación de agrupaciones apropiadas 
con el fin lograr los distintos fines o propósitos en común. Por ese motivo, la obligación de 
que los administradores afinen y afiancen la habilidad para la incorporación de grupos de 
éxito.” (REYNOSA, 2011); 
Es un trabajo que los administradores tienen que ejecutar para que los colaboradores posean 
una conducta grupal adecuada y con esto logren los limites asignados por efecto de un 
carácter de índole en el trabajo que al final es lo que cualquier administrado de renombre 
quiere lograr. Los trabajados de una gerencia de recursos humanos de una institución se 
convierten en un claro ejemplo de agrupación formalizada; Es propicia la creación de 
agrupaciones informales en las instituciones ya que se encuentra una tendencia de formar 
compañerismos de tal forma poseer intereses en común. Diversos colaboradores de distintos 
lugares de trabajo coexisten en acontecimientos culturales y sociales son un claro ejemplo 
de agrupación informal. 
 
Los beneficios de un buen clima generan un ambiente de labor en la colectividad con 
obtención benéfica; Aumento de provecho en trabajo; Facilitar cada labor conjunta; Cada 
actividad cualitativa institucional; Aumento agrado para laborar; Alta integridad laboral; 
Aspecto cualitativo institucional. 
 
Riesgos de un clima; Déficit de Impulso, Disminución productiva, Ascendente 
falta en el trabajo, Baja participación. 
Diversos factores que intervengan en el clima organizacional y los que se debe dar 
cuidado al tratar de aumentarle ambiente en las organizaciones, debido que se busca impulso 
empresarial y expresión societaria externa ”. 
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“El desarrollo sostenible de la organización debe considerar los aspectos sociales, 
económicos y ecológicos, no obstante, el aspecto psicosocial se ha desamparado con 
regularidad en la investigación (Posada y Aguilar, 2012). En los últimos años la psicología 
positiva organizacional ha evolucionado modernas variables que actúan en el desarrollo del 
personal en la organización siendo la felicidad una de las actuales dimensiones de análisis. 
Baker, Greenberg y Hemingway (2006) han determindo que la felicidad organizacional es 
una pieza estratégica de administración del campo de recursos humanos. Al ver esto es 
necesario desarrollar este constructo e reconocer qué elementos tanto a nivel personal como 
organizacional posibilitan la felicidad en el trabajo.” (Díaz & Carrasco, 2018). 
 
El CLIMA organizacional y las herramientas de evaluación conlleva a una 
evolución de una encuesta con la finalidad de ver el ambiente laboral que se vive dentro de 
las organizaciones. 
Clima empresarial en la entidad, en la organización se encuentran diferentes escalas 
a nivel ambiente laboral, la estructura se presenta el conocimiento que llevan las personas de 
la institución sobre el número de parámetros, los procedimientos, las diligencias, las reglas, 
los impedimentos, entre otras barreras; La responsabilidad es la estimación que tienen los 
colaboradores de la organización acerca de la libertad de tomar decisiones; la recompensa es 
la ideación de los delegados organizativos de potestad para cada tarea efectuada; el reto es 
la circunstancia que conllevan los agentes en la difusión de cada meta en la institución; los 
vínculos son valoraciones entre los sujetos participantes de la institución en el medio de 
labor, la cooperación es el afecto de cada sujeto participante con referencia al apoyo de los 
jefes de dirección. 
“A grado singular, la ejecución inserta el nivel en la que los trabajadores añaden 
envergadura al organismo en posesión de sus responsabilidades y funciones, el grado en que 
se distancia de sus probabilidades, la amplitud de innovar, la colaboración de sus colegas de 
laburo proveen un cimiento unánime para adquirir un bienestar general, la facultad de 
habituarse a recientes contextos, laborando de manera virtual y en todas las divisiones y 
funcionalidades modernos asociados globales y locales, fuera y dentro de la entidad” 
(London& Mone, 2014). 
 
“Existe una gran disparidad entre el comportamiento, el resultado y el ejercicio, 
desde otro ángulo, la conducta es lo que hacen las personas; el desempeño es el valor 
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organizacional esperado de los sujetos; y el resultado son las condiciones de los elementos 
que cambian por lo que los individuos en modo colaboran o empeoran la eficiencia 
institucional” (Motowidlo, 2011). 
Según Newstron (2001): “El desarrollo profesional tiene un grado de realización 
manifestado por el trabajador, resultado de los propósitos involucrados con la institución a 
través de un período de tiempo determinado. De esta manera, el desarrollo se corresponde 
con funciones específicas, visibles y ponderadas, entre otras. (p, 56) 
Robbins & Timothy (2013) afirma la importancia de los trabajos en sudesempeño 
y la motivación que pueden tener para cumplir sus metas a corto plazo tanto en un cargo mas 
alto dentro de la organización 
 
El desenvolvimiento describe la utilidad en el trabajo, o sea, la aptitud de un 
individuo para originar, crear, fabricar, concluir y crear el trabajo en menos tiempo, con un 
impulso mínimo y una eficiencia superior, apuntando a la valoración que dará lugar a su 
desarrollo. 
“La competitividad o el rendimiento laboral es la forma de medir, en el aspecto 
económico, la rivalidad se refiere a la voluntad que tendrá un individuo, una empresa o una 
nación de tener la rentabilidad adecuada en el mercado en comparación con otros rivales, la 
causa que impactan en la competitividad son es el vínculo de la calidad y el costo del artículo, 
el valor de los bienes, de tal modo como el valor del salario del país que produce, de tal 
forma, las distintas maneras de incrementar la competencia es la eficacia de las técnicas de 
producción y el beneficio de los bienes esenciales para elaborar bienes y servicios, de otra 
manera, productividad” (Significados, 2018). 
Competitividad, se genera una diferencia de las demás organizaciones por la calidad 
de sus productos y la tecnología implementada con la finalidad de seguir mejorando y en el 
ámbito laboral brindando capacitaciones continuas. 
En realidad, el rendimiento laboral es lo que el trabajador hace y a medidaque 
manifiesta sus habilidades logradas, entonces formas tales como: habilidades, 
comportamiento de disciplina y atributos que son necesarios en el desarrollo de actividades 
específicas son trascendentales. 
Según Newtron (2001), afirma que un colaborador capacitado y motivado rinde 
más de su 100% debido a que cuenta con criterio para afrontar las dificultades de la 
organización de una manera correcta y eficiente. 
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La secuela de un individuo desmotivado tiene un impacto en sus acciones 
cotidianas y sin duda se reflejará en el lugar donde labora debido que puede bajar su 
rendimiento o su motivación siendo dos criterios primordiales a mejorar como organización 
ya que la satisfacción laboral es un criterio relevante para una mejora continua dentro de la 
organización por tal motivo es de importancia contar con un clima organizacional bien 
estructura y conciso. 
 
 
Labor en conjunto: “es un proceso integrado por un grupo de colaboradores que 
se orientan en mejorar y estructurar un apoyo en colectivo con la finalidad de mejorar su 
calidad de trabajo ejercido en las organizaciones” (Rosales, Rodal, Chumbi & Buñay, 2017). 
“Debido a diversas dificultades económicas en todo el mundo, las empresas 
buscan que los colaboradores no sientan desestabilidad económica por tal razón siempre 
tienen que tener ambientes de trabajo óptimos ya que un trabajador satisfecho cumple con 
las metas de producción a corto plazo” (Guízar, 2014). 
El clima profesional predomina claramente en las funciones de los 
colaboradores de las empresas. Está relacionado con el comportamiento de los individuos, 
con su forma de tratar e interactuar con la empresa, con las herramientas utilizadas y con el 
mismo trabajo de cada uno. Favorece mejorar las circunstancias laborales, tomar decisiones, 
permite instituir si hay urgencia de volver a capacitar, descubrir fallos en el planteamiento 
del lugar y asistencia para atender si se encuentran disputas de trabajo que dañen al coadjutor 
en la función del deber; La evaluación mide el alcance de fines y proyectos, al igual que la 
ejecución del administrador. Nadie desea la función administrativa un individuo que lo 
ejecuta todo bien como administrador, pero no posee cifras aceptables de ganancias, 
mercadotecnia, contraloría o alguna otra área de responsabilidad. De ningún modo se está 
satisfecho de poseer un solo “actor” en un área administrativa que no logre ejecutar su trabajo 
eficientemente como administrador. Otros destacados administradores obtuvieron éxito 
casualmente pero no como un resultado de administración eficaz. 
El procedimiento que mide el desempeñe con los objetivos ya establecidos se 
debe completar con una evaluación del administrador. Los administradores de otras 
categorías de igual modo ejecutan labores que no son administrativas, y no se debe pasar por 
alto. (Koontz & Weihrich, 2007);No obstante, el deseo primordial al emplear 
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administradores, por lo cual tienen que, evaluados, es la ejecución como administradores, en 
otras palabras, tienen que ser probados según quien comprende y ejecuta las labores 
administrativas de planeamiento, integración, control y dirección. Los reglamente que se 
tienen que se van a aplicar en este sector serán los reglamentos de la administración, sin 
embargo, se examina la valoración no demasiado los fines del desempeño. 
 
Focalizándonos las causas que influenciaran la ejecución laboral, Davis & 
Newtrom (2007) afirma que el clima laboral son sentimientos positivos como negativos 
donde influye el trato que se los puede dar de manera correcta al empleado observa su 
trabajo, que expresa en definidas del ambiente de trabajo. De modo que es halle vinculada al 
ambiente laboral y los que constituye: trabajo en conjunto, organización, trabajo bajo 
presión, supervisión, además esas ansiedades del sujeto, manifestando la falta de lograr 
nuevas condiciones en la empresa, también la aspiración a sobresalir dentro del equipo de 
trabajo; Se asume que el rol de trabajo es un conjunto de necesidades para seguir creciendo 
en el mercado laboral debido que se justifica con los ingresos recibidos por la actividad 
desarrollada, por tal motivo se implementaron estrategias como el ambiente laboral para 
obtener un mejor rendimiento de los colaboradores dentro de las organizaciones. 
 
“La productividad es el resultado de un trabajo en equipo donde las 
organizaciones buscan cantidad y calidad, pero esto se logra con el desempeño laboral que 
puedan tener los colaborados debido a que una buena capacitación tendrá resultados 
óptimos” (Wolters Kluwer España, 2010) 
 
La estrategia de planificación es un rol relevante para el desarrollo de 
proyecciones laborales donde se busca que beneficien tanto al colaborador como el 
empleador, además permite utilizar de manera adecuada los recursos utilizados en el capital 
humano, por otro lado, también ayuda de manera correcta a gestionar y ejecutar cronogramas 
de trabajo con la finalidad que las empresas puedan emplear de manera adecuada sus recursos 
sin afectar a los colaborares con la finalidad de tener un clima agradable detrabajo 
 
(Newstrom, 2011); Afirma que “la motivación laboral es un criterio relevante 
debido que un colaborador satisfecho tiene resultados positivos ya que tiene una estabilidad 
económica y emocional y esto influye en su desempeño y en su toma de decisiones” 
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(Aiteco Consultores, 2018); afirma que “la motivación es un rol personal donde 
influyen las demás personas ya que esto forma una estabilidad de seguridad haciendo que 
desarrolle mejor sus actividades de trabajo” 
 
 
López y Ruiz (2015) afirma que “la motivación en los centros laborales es 
compleja debido que depende de los empleadores si tiene visión de crecimiento estimulara 
y capacitara al personal con la finalidad que sea un aporte esencial para la organización” 
 
Hay técnicas de motivación de las cuales hay tres primordiales acoplamientos 
del individuo, integración y acogida los cuales buscan una integración de los colaboradores 
en su ambiente de trabajo debido el empleado por defecto siempre desea acoplarse a nuevos 
grupos que lo ayuden en su desarrollo profesional, por otro lado, acogida es cuando el 
colaborador ya se adaptó al puesto de trabajo y puede orientar a nuevos colaboradores 
 
“El rendimiento es manejada por demasiadas instituciones según el 
procedimiento de evaluación, en el que mide a los trabajadores en la ejecución de sus labores, 
las metas, objetivos y resultados que están obligados a alcanzar, determina la terminación 
según las labores que ejecuta la entidad con el fin de establecer el nivel de un trabajador en 
la que se desempeña”. (Ivancevich, 2005). 
 
“El rendimiento a nivel de rentabilidad busca estabilidad financiera y 
económica mediante la calidad de producción ejercida por los colaboradores siendo un rol 
relevante los trabajadores para la organización debido el aporte que tienen con la estabilidad 
económica” (Puchol, 2013). Además, si una organización busca evaluar el rendimiento de 
los colaboradores generara una estabilidad económica debido que tienen la posibilidad de 
corregir posibles contingencias. 
 
"Estas discernimiento se mantienen entre 6 y 12 meses, según las 
peculiaridades de los proyectos. Bueno, el desarrollo muestra un alto precio" (Hooghiestra, 
1996). "Para Kline y Sulsky (2009) 
 
Ruiz (2012) afirma que “las valorizaciones son parte del desarrollo personal 
debido que se realizará la evaluación y a los trabajadores como un justo impulso ya que 
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fueron puestos en recepción por la persona que emite las valoraciones, al igual que el 
empleado, lo que los impulsa considerablemente" 
"Teniendo 15 razones de criterios de evaluaciones en las organizaciones, se dan 
en breve como sigue: beneficio organizacional, expresión de un juicio organizacional, 
inclusión organizacional, manifiesto de lo logrado, juicios de evaluación, direccionamiento 
instrumental, falta de reconocimiento del empleado, inserción, parámetros en los procesos, 
razón en el ritmo de un proceso, coherencia en el curso de la evaluación"(Ruiz, 2012). 
 
Por otro lado, “la evaluación es un proceso contiguo, que incluye un global y 
sólo el acto del sujeto la etapa del tiempo de evaluación" (Puchol, 2013). 
 
También es un procedimiento sistemático "En la medición del desempeño del 
colaborador, tanto los factores que se evalúan, como los grados o niveles, así como el proceso 
completo de la entrevista y su progreso, se sistematizan meticulosamente en un Manual, de 
la misma manera en la organización para los individuos " (Puchol, 2013). 
 
Se trata de un procedimiento orgánico, es decir, se perjudicará a la organización 
en su conjunto, y no sólo a una sección o un área de la misma. 
 
Por otro lado, es un conjunto de procedimientos que abarca al desempeño de 
los trabajadores donde el empleador evalúa el desempeño de los colaboradores de manera 
coherente y eficiente en relación a su capacidad de productividad, pero para desarrollar la 
evaluación seguía de pautas y cronogramas de trabajo con la finalidad de mantener un orden 
de evaluación al personal de las organizaciones. 
También es un procedimiento para expresar juicios en todo tipo de acción 
personal o laboral como calificativos positivos que ayuda al desarrollo emocional de los 
trabajadores debido que un trabajador satisfecho rendirá de manera eficiente en las 
organizaciones. Además, se realizó el cese de los posteriores, lo que redunda en una mayor 
eficiencia en el trabajo, a la vez que aumenta la probabilidad de promoción y crecimiento de 
los evaluados. 
Por lo tanto, en las organizaciones se rigen por la capacidad de producción y a 
lo que aporta los colaboradores y esto se mide a través de fluctuaciones de ventas 
individuales con la finalidad de medir su nivel y capacidad del puesto de trabajo. 
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Según Concenva una visión factible es la revisión continua a los colaboradores ya 
que se busca mantener una gestión eficiente que pueda cumplir las metas a corto plazo a 
través del buen desempeño de los colaboradores. Es decir, estudiará lo evaluado y el servicio 
que logre prestar por cada colaborador con la finalidad de ver el nivel de logros alcanzados 
a corto plazo. 
La medición de la medida de contención del rendimiento del colaborador, diferente 
de una inspección. Ciertamente, no manifiesta lo negativo, dando la aplicación de un castigo, 
sólo revelando lo que se ha hecho bien, para felicitar por ello, y también lo que se ha hecho 
mal, no para sancionar, por el contrario, apoyo para ejecutarlo eficazmente después. 
 
"Los colaboradores en su rol de permanencia, se sienten tan identificados con su 
labor que realizan en la organización que sienten que es parte de su vida y esto se debe a la 
motivación del desempeño laboral que puede generar el buen trato" (Newstrom, 2011). 
 
"En gran parte del mundo, algunos empleadores para promover optan por ser 
demasiado apegados entre los empleados porque fueron instruidos con antecedentes 
similares" (Newstrom, 2011). 
 
"La motivación del beneficio es obtener algo a base de esfuerzo propia, en muchos 
casos los colaboradores se esfuerzan más por obtener un buen puesto de trabajo ya que es su 




Como administradores, esperan que sus colaboradores guíen el resultado. Estas 
demasiadas expectativas complican a los administradores que aspiran al éxito ”, delegan de 
manera eficiente y que los empleados "promedio" sacan las solicitudes de sus jefes. 
 
Por otra parte, la motivación de la afiliación ha sido un impulso para vincularse 
socialmente con las personas; en otras palabras, trabajar con individuos compatibles y 
experimentar un modelo colectivo. Las personas guiadas por sus logros trabajan aún más en 
el momento en que sus jefes ”             dan una evaluación completa “de sus comportamientos”; Por otra 
parte, los individuos que se inclinan por la adhesión trabajan mucho mejor en el momento 
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en que se elogia su comportamiento rentable. Cada individuo guiado por el resultado elige 
asistentes técnicamente aptos, sin tener en cuenta las emociones que pueda tener los 
trabajadores y además se sienten identificados con sus compañeros de trabajo ya que 
comparten las mismas metas a corto plazo. 
 
Asimismo, la motivación de la dominación ha sido de un margen positivo debido 
que los colaboradores buscan dejar una buena impresión en su centro de labores y es por tal 
motivo que se esfuerzan por obtener un puesto de trabajo alto con la finalidad de mejorar la 
estructura de la organización 
 
El conocimiento de los tres diferentes impulsos motivadores requiere que los 
administradores tengan una percepción desarrollada y comprendan los comportamientos 
laborales de cada empleado. De esta manera, cada trabajador de una manera diferente, de 
acuerdo con el estímulo motivacional más fuerte identificado en cada uno. De esta manera, 
el jefe se comunica con cada empleado de acuerdo a sus propias necesidades. 
 
Por lo tanto, se puede afirmar, la motivación laboral es fundamental en las 
organizaciones debido que ayuda a solucionar un posible problema ya que la motivación es 
un factor relevante en el crecimiento personal y laboral por un cargo mas alto. 
 
Según el estudio realizado y su formulación del problema la investigación se basa 
en la siguiente pregunta: 
 
¿Qué relación existe entre clima organizacional y desempeño laboral de los 
colaboradores administrativos en la G. R. de Comercio Exterior, Turismo y Artesanía del 
G. Regional de La Libertad, año 2018? 
Teóricamente la presente investigación busca, a través de la teoría y los conceptos 
primordiales del clima organizacional y el desempeño laboral contribuir al conocimiento, 
desarrollo y establecimiento de la correspondencia de ambas variables mediante el análisis. 
Esto permite comprobar diferentes conceptos en una realidad específica de la G. R. de 
Comercio Exterior, turismo y artesanía de Trujillo. 
Prácticamente esta investigación, según los resultados, sirve como base 
académica para el estudiante de administración, aquellos interesados en ampliar sus 
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conocimientos sobre la mejora del medio ambiente y el rendimiento laboral. A través de 
esta investigación se dan a conocer las diferentes percepciones de los colaboradores, con lo 
que se presentan alternativas de mejora para dar soluciones a los problemas que implican 
mejorar el ambiente organizacional y el cumplimiento laboral en los colaboradores de la G. 
R. de Comercio Exterior, Turismo y Artesanía del G. Regional de La Libertad. 
Socialmente con esta investigación busca contribuir como antecedentes en las 
instituciones públicas y promover la correspondiente investigación del vínculo del ambiente 
institucional y desempeño profesional. 
Metodológicamente se aplican técnicas estadísticas e instrumentos de 
investigación para reunir información fiable que sirva para demostrar la correlación entre el 
entorno de la organización y la ejecución del trabajo en la G. R. de Comercio Exterior, 
Turismo y Artesanía del G. Regional de La Libertad, año 2018. 
 
De acuerdo a la investigación se tiene como objetivo general: 
determinar la relación entre clima organizacional y desempeño laboral de los empleados 
administrativos en la G. R. de Comercio Exterior, Turismo y Artesanía del G. Regional de 
La Libertad, año 2018. 
 
También se desea conocer a fondo los objetivos específicos que se muestran a continuación: 
Determinar el nivel de clima organizacional de los colaboradores administrativos en G. R. 
de Comercio Exterior, Turismo y Artesanía del G. Regional de La Libertad, año 2018, 
Determinar el nivel de desempeño laboral de los colaboradores administrativos en G. R. de 
Comercio Exterior, Turismo y Artesanía del G. Regional de La Libertad, año 2018, 
Determinar la relación entre productividad y desempeño laboral de los colaboradores 
administrativos en G. R. de Comercio Exterior, Turismo y Artesanía del G. Regional de La 
Libertad, año 2018, Determinar la relación entre satisfacción y cumplimiento profesional 
de los colaboradores administrativos en la G. R. de Comercio Exterior, Turismo y Artesanía 
del G. Regional de La Libertad, año 2018, Determinar la relación entre adaptación y el 
desempeño laboral de los colaboradores administrativos en la G. R. de Comercio Exterior, 
Turismo y Artesanía del Gobierno Región de La Libertad, año 2018, Determinar la relación 
entre rotación y desempeño laboral de los colaboradores administrativos en la G. R. de 
Comercio Exterior, Turismo y Artesanía del Gobierno Región de La Libertad, año 2018. 
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Se formuló la Hipótesis de investigación la cual fue: Se encuentra relación directa entre el 
clima organizacional y desempeño laboral de los colaboradores administrativos en la G. R. 





2.1 Tipo y Diseño de investigación 
 
 
2.1.1 Tipo de estudio 
El presente diseño de investigación tiene por el eje de análisis, un tipo correlacional 
porque se va relacionar las variables de estudio. Y cuantitativa porque se usará la estadística 
para procesar y mostrar los resultados de la investigación. 
Su enfoque es Mixta, porque tiene datos cualitativos y cuantitativos, citado por 
Hernández, Fernández & Baptista (2016), indica dos enfoques (cuantitativo y cualitativo) 
emplean cinco etapas vinculadas y similares entre sí; Se implementan valoraciones y 
observaciones de fenómenos; Instauran ideas e hipótesis según el efecto de las valoraciones 
y observaciones realizadas; Demuestran y prueban el nivel de las hipótesis o planteamientos 
que poseen fundamentos; Se revisa las hipótesis o planteamientos referentes a la base de las 
de los análisis o pruebas; Plantean nuevas valoraciones y observaciones con el fin de 
iluminar, cimentar, fundamentan y/o modificar las ideas o hipótesis; e inclusive con el fin de 
crear otras. 
 
2.1.2 No experimental 
Palella y Martins (2010), define: El bosquejo no experimental es el que desarrolla sin 
utilizar de modo intencional ninguna variable. El investigador no remplaza a propósito las 
variables independientes. Se contempla los hechos tal cual se muestran en un ambiente real 
y en el tiempo establecido con el fin de después estudiarlo. De tal forma, en este diseño no 
se edifica una situación determina si no se miran las que están presente. (p.87) 
 
 
M= Muestra de estudio 
 
 
OX= Clima organizacional 
 
 
OX1= Desempeño Laboral 
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2.2 Operacionalización de variables 
Tabla 2.1 
Matriz de Operacionalización de las Variables Clima Organizacional 
 
Variables de Estudio Definición Conceptual Definición Operacional Dimensiones Indicadores Escala de Medición 
Para Méndez (2006): 
“Es círculo laboral 
donde   interviene la 
empresa, los gerentes, 
el  personal,  la 
infraestructura, 
derivado y visto por el 
La medición del 
clima organizacional, 




en la escala de Likert 







sujeto según  las 
circunstancias que 
localiza su causa de 
interacción social y en 
la distribución   de 
organización lo cual se 




del personal y 
adaptación 
















inspección,  toma de 





























Matriz de Operacionalización de la Variable Desempeño Laboral. 
 
Variables de Estudio Defunción Conceptual Definición Operacional Dimensiones Indicadores Escala de Medición 
Según Newtron (2001) el 
desempeño laboral es la 
categoría de realización 
que un empleado indaga 












propósitos en la sociedad se dará a través de    
en un lapso fijado. 
Asimismo, este 
desenvolvimiento se 
encuentra constituido por 
funciones concretas, 
visibles ycuantificables, y 
demás que se pueden 
emanar de la actuación de 
los colaboradores y la 
institución. si todo esto 
genera un efectivo 
desempeño laboral, el 
resultado será admirable 
para la sociedad. 
la aplicación de 
instrumento el 
cuestionario basado 
en la escala de 
Likert compuesto 
por 10 ítems de las 
dimensiones, 
comunicación, 
trabajo en equipo, 
conocimiento 
técnico, eficacia 
















































Nota: Las definiciones, dimensiones e indicadores de la variable Clima Organizacional, fueron adaptadas del libro del autor Domínguez, L. Ramírez, A., y García, A. 
(2013)Nota: Las definiciones, dimensiones e indicadores de la variable Desempeño laboral, fueron adaptadas del libro del autor Pernía, K. Y Carrera, M. (2014). 
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2.3 Población, muestra y muestreo 
Rothman y greenland (2009). Detalla como población aquella a la que el estudio 
hace referencia. El lugar en donde se realizará la investigación será en el Gobierno Regional. 
 
2.3.1 Población 
Pineda (2005) “Grupo de sujetos, fenómenos, objetos o elementos en los cuales se 
permite presentar cualidades o características establecidas al ser investigada”. 
Se ha tomado como población para esta investigación los 16 colaboradores administrativos 




Pineda (2005) “subconjunto cualquiera en el universo; pueden ser probalisticas o no 
probalísticas desde la estadística”. La muestra se convierte en una población de muestra, 
habiendo sido tomada de manera no probabilística por conveniencia. 
La muestra por estudiar será 16 colaboradores administrativos en la G. R. de Comercio 
Exterior, Turismo y Artesanía del Gobierno Región de La Libertad, año 2018, ya que, al 
tratarse de una pequeña cantidad, la muestra se convierte en población muestral, la técnica 
de muestreo en esta investigación ha sido No probabilística del tipo por conveniencia. 
 
2.3.3 Unidad de análisis 
 
 
Pineda (2005) “Grupo de sujetos que constituyen la muestra extraídos de la 
población”. 
Un colaborador administrativo en la G.R. de Comercio Exterior, Turismo y Artesanía del 
Gobierno Regional de la Libertad, año 2018. 
 
2.4 Técnicas e Instrumentos de recolección de datos, validez y confiabilidad. 
 









El instrumento que se utilizaran es el cuestionario, que se compone de 18 preguntas, 
hechas en base a los indicadores de las dimensiones de cada variable de estudio, estas 
preguntas son de acuerdo a la necesidad de recolectar datos, por lo que están seccionadas 
para hacer la comprensión y el desarrollo de esta. 
 
2.4.2 Validez y confiabilidad 
 
 
2.4.2.1 Validez: Se define como el grado en que un cuestionario mide lo que pretende 
medir o sirve al propósito para el que ha sido construido (Gómez, 2009). 
 
La validez del instrumento fue validada por 1 jurado experto y 2 especialistas: 
- Mg. Lujan López, Héctor Percy 
- Lic. Velásquez Viloche, Leli Violeta 
- Antr. Eusebio Acosta, Oscar Anderson 
2.4.2.2 La confiabilidad: Se refiere al nivel de exactitud y coherencia de los 
resultados obtenidos al aplicar el instrumento por segunda vez en condiciones lo más 
parecidas posibles. (bernal,2008). 
La herramienta será definida por el método de alfa de Cronbach, usando el software 
estadístico SPSS versión 22. 
 
2.5 Procedimiento 
Fuimos al gobierno regional, se generó contacto con ellos ya que son los que van a 
responder el cuestionario, se ha solicitado la colaboración. Se realizó el trabajo de campo 
propiamente dicho (aplicación del cuestionario); definición previa, zonificación y 
sectorización de la zona y la población objeto de estudio. Luego se vigiló, examinó y controló 
la calidad de la información reunida durante el desarrollo del trabajo de campo. 
 
2.6 Método de análisis de datos 
Para conocer el logro de los objetivos fijados y también para probar la hipótesis, se 
utilizarán técnicas estadísticas inferencial y descriptiva; se ejecutará el programa Microsoft 
Excel, donde se pondrán los resultados logrados en la investigación, finalmente se 
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contrastarán tablas; de los análisis de los documentos, se transcribirá el documento de 
Microsoft Word, de toda la información recopilada que se solucionará en el problema 
planteado. 
 
2.7 Aspectos éticos 
 
 
Para el desarrollo de esta investigación se tuvieron en cuenta los siguientes aspectos: 
la protección de la identidad de los encuestados en el trabajo actual, la honestidad para 
desarrollar el tema y la información necesaria para llevarlo a cabo, así como la veracidad de 
los datos bajo los parámetros exigidos por la Universidad César Vallejo, para ello esta 




Objetivo Específico1: Determinar el nivel de clima organizacional de los colaboradores 
administrativos en G. R. de Comercio Exterior, Turismo y Artesanía del G. Regional de La 
Libertad, año 2018. 
Tabla 3.1 
Nivel de clima organizacional 
 




Bajo 0 0 0 0 
Regular 3 18,8 18,8 18,8 
Alto 13 81,3 81,3 100,0 
Total 16 100,0 100,0 
 
Nota: Encuesta aplicada a los colaboradores administrativos en la G. R. de Comercio 
Exterior, Turismo y Artesanía del G. Regional de La Libertad. 
 
En la tabla 3.1: El 81.3% de los colaboradores administrativos en la G. R. de 
Comercio Exterior, Turismo y Artesanía del G. Regional de La Libertad consideran que 
existe un nivel alto de clima organizacional. 
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Objetivo Específico 2: Determinar el nivel de desempeño laboral de los colaboradores 
administrativos en G. R. de Comercio Exterior, Turismo y Artesanía del G. Regional de La 
Libertad, año 2018. 
Tabla 3.2 








Bajo 0 0 0 0 
Regular 4 25,0 25,0 25,0 
Alto 12 75,0 75,0 100,0 
Total 16 100,0 100,0  
Nota: Encuesta aplicada a los colaboradores administrativos en la G. R. de Comercio 
Exterior, Turismo y Artesanía del G. Regional de La Libertad. 
 
En la tabla 3.2: El 75% de los colaboradores administrativos en la G. R. de Comercio 
Exterior, Turismo y Artesanía del G. Regional de La Libertad consideran que existe un nivel 
alto de desempeño laboral. 
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Objetivo Especifico 3: Determinar la relación entre productividad y desempeño laboral de 
los colaboradores administrativos en G. R. de Comercio Exterior, Turismo y Artesanía del 
G. Regional de La Libertad, año 2018. 
Tabla 3.3 
Rho Spearman para Relación entre productividad y desempeño laboral 
 
  Correlaciones   
  Productividad Desempeño 
Rho 
Spearman 
Productividad Coeficiente de 
correlación 
1,000 ,364 
  Sig. (bilateral) . ,166 
  N 16 16 
 Desempeño Coeficiente de 
correlación 
,364 1,000 
  Sig. (bilateral) ,166 . 
  N 16 16 
Nota: Software SPSS20 
 
 
En la tabla 3.3 El coeficiente de correlación es de 0.364, es decir las variables tienen 
correlación baja. La productividad y el desempeño de los colaboradores administrativos en 
gerencia tienen una relación directa débil. Por otro lado, el valor de p=0.166 no es 
significativo. 
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Objetivo Especifico 4: Determinar la relación entre satisfacción y desempeño laboral de los 
colaboradores administrativos en G. R. de Comercio Exterior, Turismo y Artesanía del G. 
Regional de La Libertad, año 2018. 
Tabla 3.4 
Rho Spearman para Relación entre satisfacción y desempeño laboral 
 
  Correlaciones   
  Satisfacción Desempeño 
Rho 
Spearman 
Satisfacción Coeficiente de 
correlación 
1,000 ,149 
  Sig. (bilateral) . ,582 
  N 16 16 
 Desempeño Coeficiente de 
correlación 
,149 1,000 
  Sig. (bilateral) ,582 . 
  N 16 16 
Nota: Software SPSS20 
 
En la tabla 3.4 El coeficiente de correlación es de 0.149, es decir las variablestienen 
relación directa y correlación mínima. Por otro lado, el valor de p=0.582, nos indica que no 
hay relación entre las variables satisfacción y desempeño laboral. 
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Objetivo Especifico 5: Determinar la relación entre adaptación y desempeño laboral de los 
colaboradores administrativos en G. R. de Comercio Exterior, Turismo y Artesanía del G. 
Regional de La Libertad, año 2018. 
Tabla 3.5 
Rho Spearman para Relación entre adaptación y desempeño laboral 
 
  Correlaciones   
  Desempeño Adaptación 
Rho 
Spearman 
Desempeño Coeficiente de 
correlación 
1,000 ,234 
  Sig. (bilateral) . ,384 
  N 16 16 
 Adaptación Coeficiente de 
correlación 
,234 1,000 
  Sig. (bilateral) ,384 . 
  N 16 16 
Nota: Software SPSS20 
 
 
En la tabla 3.5 El coeficiente de correlación es de 0.234, es decir las variables tienen 
relación directa y correlación baja. Por otro lado, el valor de p=0.384, nos indica que no hay 
relación entre las variables adaptación y desempeño laboral. 
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Objetivo Especifico 6: Determinar la relación entre rotación y desempeño laboral de los 
colaboradores administrativos en G. R. de Comercio Exterior, Turismo y Artesanía del G. 
Regional de La Libertad, año 2018. 
Tabla 3.6 
Rho Spearman para Relación entre rotación y desempeño laboral 
 
  Correlaciones   
  Desempeño Rotación 
Rho 
Spearman 
Desempeño Coeficiente de 
correlación 
1,000 -,078 
  Sig. (bilateral) . ,774 
  N 16 16 
 Rotación Coeficiente de 
correlación 
-,078 1,000 
  Sig. (bilateral) ,774 . 
  N 16 16 
Nota: Software SPSS20 
 
 
En la tabla 3.6 El coeficiente de correlación es de -0.078, es decir las variables tienen 
relación inversa y correlación mínima. Por otro lado, el valor de p=0.774, nos indica que no 
hay relación entre las variables adaptación y desempeño laboral. 
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Objetivo Especifico 7: Determinar la relación entre clima organizacional y desempeño 
laboral de los colaboradores administrativos en G. R. de Comercio Exterior, Turismo y 
Artesanía del G. Regional de La Libertad, año 2018. 
 
Tabla 3.7 
Rho Spearman para Relación entre clima organizacional y desempeño laboral 
 
  Correlaciones   




Desempeño Coeficiente de 
correlación 
1,000 ,462 
  Sig. (bilateral) . ,071 






  Sig. (bilateral) ,071 . 
  N 16 16 
Nota: Software SPSS20 
 
 
Para la tabla 3.7 El coeficiente de correlación es de 0.462, es decir las variables tienen 
relación directa y correlación moderada. Por otro lado, el valor de p=0.071, nos indica que 





Los resultados de la investigación, se obtuvieron por entrevistas, visitas y encuestas 
dirigidas a la institución, permaneciendo un registro del completo de las actividades que se 
han mencionado por medio de cuestionarios llenados y fotografías. 
En el caso de los instrumentos utilizados, se sometieron a la apreciación de tres 
especialistas en el tema los cuales vieron y aconsejaron una mejora y optimizaciones con el 
fin de lograr resultados mucho más precisos. Los métodos empleados accedieron a ejecutar 
un estudio fidedigno adecuado, asegurando la autenticidad del rendimiento obtenido. 
En el interior de las limitaciones que se encontraron en el avance de esta investigación 
están los horarios y la accesibilidad para hacerles las encuestas a los colaboradores de la 
institución ya que estaban en su horario formal del trabajo y ocupados haciendo sus 
actividades. 
Probablemente las personas no quisieron acceder a las encuestas por motivo de 
tiempo, desconfianza, etc. Sin embargo, después de haberles explicado la importancia del 
estudio accedieron todas las personas y se pudo recolectar datos totalmente confiables. 
Los resultados obtenidos corresponden, en efecto, al estudio de la zona en cuestión, 
y pueden generalizarse a otras empresas o instituciones del sector ya que el clima 
organizacional y desempeño laboral afectan a prácticamente en todos los rubros de las 
entidades públicas y privadas. 
Estos estudios lo podemos aplicar mayormente a las instituciones públicas nacionales 
o estatales peruanas que como bien sabemos vienen arrastrando una cultura organizacional 
de corrupción manchando todas las actividades que se puedan gestionar al servicio público 
de calidad como en países desarrollados. 
Según Albañil (2015) concluye que la valoración global del ambiente en juicio de los 
maestros se dirige a la regulación de una buena entidad, las causas notables del ambiente 
laboral conforme al estudio que se obtiene por medio de la sociedad educativa de la entidad 
es inclinación a normalizar a muy bajo, tal como el agradecimiento que reciben los docentes 
por medio del equipo directivo que regula a bajo. Así mismo respecto al agradecimiento que 
es notado por los maestros por medio de la asociación educativa de la entidad es de 
propensión entre regular realmente bajo, entretanto el agradecimiento que reciben los 
maestros por medio del equipo directivo se regula a bajo de un86.2%, pese a esta causa 
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establece el componente fundamental de motivación humana con el fin de desarrollar el 
desempeño y hace que los individuos se sientan motivados y entusiasmados por el trabajo. 
Lo cual se corrobora con los resultados de la tabla 3.1 donde el 81.3% de los 
colaboradores administrativos en la G. R. de Comercio Exterior, Turismo y Artesanía del G. 
Regional de La Libertad consideran que existe un nivel alto de clima organizacional. 
Por lo tanto, se puede concluir que el clima laboral puede cambiar de una institución 
pública a otra por motivo de diferentes factores como el reconocimiento de parte de los 
directivos hacia los colaboradores. 
 
Según Herradón (2014), afirma que la importancia que cobra el feedback a lo largo 
de los años es vital para la ejecución de las valoraciones de la ocupación en vinculación con el 
producto, ya que es un instrumento de enseñanza. Con la ayuda del feedback, trabajador como 
inspector aprenden uno del otro, la ejecución del desempeño continuamente será mayor cuando 
se recibe información de mucha más calidad de cómo desarrollar determinadas funciones y 
que cambien cuando algo no salió como se esperaba. 
Lo cual se ratifica en la tabla 3.3 donde el coeficiente de correlación es de 0.364, es 
decir las variables tienen correlación baja. La productividad y el desempeño de los 
colaboradores administrativos en gerencia tienen una relación directa débil. Por otro lado, el 
valor de p=0.166 no es significativo. 
Entonces se puede concluir en dicha comparación que las herramientas tan 
importantes como el feedback, así como el enfoque en las metas y recursos están cobrando 
mayor importancia en las instituciones para obtener un considerable aumento de su 
productividad. 
 
Según Espaderos (2016), concluye que no se encuentra relación estadística 
significativa del 0.05, por lo que no interviene en los colaboradores ya que el valor obtenido 
de r = 0.125 está por debajo del valor r= 0.279, evidenciando para los colaboradores no es 
notable poseer un excelente desempeño para una satisfacción en el trabajo. 
Lo cual se revalida en la tabla 3.4 donde el coeficiente de correlación es de 0.149, es 
decir las variables tienen relación directa y correlación mínima. Por otro lado, el valor de 
p=0.582, nos indica que no hay relación entre las variables satisfacción y desempeño laboral. 
Entonces se puede concluir comparando dichos resultados que no es necesario poseer 
un alto desempeño para una satisfacción laboral de los colaboradores. 
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Según Vallejo (2015), concluye que el procedimiento de aclimatación de labores, la 
institución y el ambiente profesional es importante si se quiere poseer empleados satisfechos 
y productivos, aunque esto no se obtiene de la noche a la mañana ya que se interponen 
distintas circunstancias, en donde las apariencias individuales o características juegan un rol 
trascendental en este procedimiento es responsable de las instituciones, en cabeza del 
Director de Gestión Humana cuidar que los empleados tengan con condiciones laborales 
aceptables, que se les acepta ejecutar sus habilidad, saciar sus necesidades y realizar sus fines 
establecidos por la institución. 
No obstante, en la tabla 3.5 el coeficiente de correlación es de 0.234, es decir las 
variables tienen relación directa y correlación baja. Por otro lado, el valor de p=0.384, nos 
indica que no hay relación entre las variables adaptación y desempeño laboral. 
Por consiguiente, se puede concluir que la dimensión adaptación como factor clave 
para el rendimiento y desempeño laboral influye en una institución y en la nuestra no; donde 
al evaluar la identidad y resistencia al cambio, concluimos en nuestra tesis que no hay 
relación significativa. 
 
Según Gonzales (2017), concluye en su cuadro 5 titulado: "Regresión lineal de la 
rotación de personal y del rendimiento laboral" que la R de Pearson tiene un valor de 0,378, 
lo que indica que entre ambas variables existe una asociatividad del 37,8%, y que el 
coeficiente de determinación es de 0,143, lo que indica que ambas variables comparten un 
14,3% de características comunes. 
Lo cual se corrobora en la tabla 3.6 donde el coeficiente de correlación es de -0.078, 
es decir las variables tienen relación inversa y correlación mínima. Por otro lado, el valor de 
p=0.774, nos indica que no hay relación entre las variables adaptación y desempeño laboral. 
Por tanto, se puede concluir que la relación entre rotación del personal y su desempeño 
laboral es baja en ambos casos de investigación donde no influye 
significativamente en el rendimiento general de dichas instituciones. 
 
 
Según Herrán y Pérez (2014), indica que hay una relación directa entre ambiente 
organizacional y el cumplimento laboral. Los colaboradores hacen mención que el vínculo 
que se encuentra en los colegas no es apropiado, ya que hay descoordinación y carencia de 
entendimiento entre algunos. La carencia de las comunicaciones genera enfados entre 
algunos sectores, causando que los trabajos no sean rentables. Desde otro punto de vista, el 
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cumplimiento profesional se ha visto afectado por las circunstancias dichas, la carencia de 
un buen ambiente profesional causa que los trabajos no se ejecuten de modo eficaz. 
Sin embargo, se refuta en la tabla 3.7 donde el coeficiente de correlación es de 0.462, 
es decir las variables tienen relación directa y correlación moderada. Por otro lado, el valor 
de p=0.071, nos indica que no hay relación entre las variables clima organizacional y 
desempeño laboral. 
En definitiva, se puede concluir que la relación entre clima organizacional y 





5.1 En la investigación se identificó el nivel de clima organizacional en donde el 81.3% 
de los colaboradores administrativos considera un nivel alto debido de a que la 
mayoría manifiesta un nivel de rotación de personal y adaptación elevado. 
5.2 En la investigación se identificó el nivel de desempeño laboral en donde el 75% de 
los colaboradores administrativos consideran un nivel alto debido a que en su mayoría 
manifiesta un logro de resultados, eficacia personal y conocimiento técnico elevado. 
5.3 En el estudio se determinó la correlación entre la dimensión productividad y la 
variable desempeño laboral en donde el coeficiente de correlación es 0.364 es decir 
tienen correlación baja. La productividad y el desempeño laboral en la gerencia tienen 
una relación directa débil. Por otro lado, el valor de P= 0.166, la cual no es 
significativa debido a que no hay relación significativa entre dicha dimensión y 
variable según el software SPSS20. 
5.4 En el estudio se determinó la correlación entre la dimensión satisfacción y la variable 
desempeño laboral en donde el coeficiente de correlación es de 0.234 es decirtienen 
correlación baja. La satisfacción y el desempeño laboral en la gerencia tienen una 
relación directa. Además, el valor de ES p=234, debido a que no hay relación 
significativa entre dicha dimensión y variable según el software spss20. 
5.5 En el estudio se determinó la correlación entre la dimensión adaptación y la variable 
desempeño laboral en donde el coeficiente de correlación es de 0.234 es decir tienen 
correlación baja. La adaptación y desempeño laboral en la gerencia tienen una 
relación directa. También, el valor de P= -0.384, debido a que no hay relación 
significativa entre dicha dimensión y variable según el SPSS20. 
5.6 En el estudio se determinó la correlación entre la dimensión rotación y la variable 
desempeño laboral en donde el coeficiente de correlación es de -0.078 es decir tienen 
correlación mínima. La rotación y desempeño laboral en la gerencia tienen una 
relación inversa. Además, el valor de p= 0.774, debido a que no hay relación 
significativa entre dicha dimensión y variable según el SPSS20. 
5.7 En la investigación se determinó la relación entre clima organizacional y desempeño 
laboral en donde el coeficiente de correlación es de 0.462, es decir las variables tienen 
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relación directa y correlación moderada. Por otro lado, el valor de p=0.071, debido a 





6.1 Se recomienda al Gerente de Comercio Exterior, Turismo y Artesanía implementar 
charlas de comunicación asertiva y positiva para mejorar la comunicación de los 
colaboradores en la gerencia. 
6.2 A la gerencia realizar actividades de integración de equipos o áreas de trabajo como 
eventos deportivos, cumpleaños, fechas especiales, etc.; para conectar a todos los 
colaboradores generando un nuevo clima colectivo. 
6.3 Otra recomendación es otorgar reconocimiento e incentivos a los colaboradores con 
el objetivo de que se sientan motivados en sus áreas con el fin de alcanzar mayores 
niveles de productividad de manera eficiente y eficaz. 
6.4 Se recomienda a la gerencia supervisar las actividades y/o tareas de los colaboradores 
a fin de corroborar que el desempeño laboral aporte una óptima atención a la 
ciudadanía. 
6.5 A la gerencia monitorear al personal su resistencia al cambio, así como su identidad 
en relación con las instituciones a fin de que se adapten a las diferentes situaciones 
laborales para aumentar el rendimiento y en consecuencia el clima organizacional de 
la G. R. de Comercio Exterior, Turismo y Artesanía. 
6.6 A la gerencia proporcionar los recursos necesarios tanto materiales como útiles de 
oficina, computadoras en óptimas condiciones y la tecnología necesaria para que los 
empleados puedan realizar sus tareas de manera eficiente. De tal manera que se 
cumplan las metas establecidas a corto, mediano y largo plazo para alcanzar la mejor 
productividad. 
6.7 A futuros investigadores se recomienda realizar diseño de investigación pre 
experimental donde se aplique un programa de inteligencia emocional para mejorar 
las variables estudiadas. Así mismo propagar y trascender los resultados de esta 










Luego de haber realizado la presente investigación sobre la relación entre clima 
organizacional y desempeño laboral de los colaboradores administrativos en G. R. de 
Comercio Exterior, Turismo y Artesanía del G. Regional de La Libertad, año 2018, cabe 
resaltar que el público objetivo al cual estuvo dirigida nuestra investigación no desarrolla 
bien su desempeño laboral, asimismo el clima organizacional no se ve relacionado para 
ejercer un mejor rendimiento dentro de la gerencia. 
 
7.2 Taller inteligencia emocional 
Objetivo 
El llevar a cabo un Taller sobre el desarrollo de la Inteligencia Emocional de los 
colaboradores administrativos en G. R. de Comercio Exterior, Turismo y Artesanía del G. 
Regional de La Libertad, año 2018. 
7.2.1 Objetivos específicos 
. Implementar el taller de inteligencia emocional. 
. Incentivar a usarlo con frecuencia 
 
 
7.3 Ejecutores del proyecto 
Los ejecutores del proyecto serán los colaboradores administrativos en G. R. de Comercio 
Exterior, Turismo y Artesanía del G. Regional de La Libertad, año 2018, que también puede 
servir para los trabajadores que van ingresando. 
 
7.4 Desarrollo de la creación de Taller de inteligencia emocional 
Si bien es cierto, el colaborador desde que ingresa a la gerencia regional, posee la 
necesidad de desempeñar su labor de acuerdo al clima de este mismo. La necesidad de 
trabajar en la promoción de las habilidades emocionales para el desarrollo psicológico de los 
colaboradores administrativos de la Gerencia Regional de Comercio Exterior, Turismo y 
Artesanía del Gobierno Regional de La Libertad. 
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Así que se propone crear un Taller de inteligencia emocional que involucre a todos los 
colaboradores de la gerencia regional, ya que dicha propuesta va direccionada a mejorar las 
capacidades, habilidades y virtudes de cada colaborador. 
 
7.5 Destino 
Dirigido a los los colaboradores administrativos de la Gerencia Regional de 
Comercio Exterior, Turismo y Artesanía del Gobierno Regional de La Libertad. 
 
7.6 Pasos del taller de inteligencia emocional 
Paso 1: Taller de inteligencia emocional 
Paso 2: Se organiza el taller de inteligencia emocional 
Paso 3: Se reúne a todos los colaboradores de la gerencia en una sala para realizar el 
taller de inteligencia emocional. 
 
 
Paso 4: Seguidamente se les pide que tomen atención a la información que se les 
brindara. 
Paso 5: Se les exhorta a que realicen y pongan en práctica lo indicado para realizar el 
taller de inteligencia emocional. 
Paso 6: Se les pide su opinión acerca de lo planteado y constatar el sentir del taller de 
inteligencia emocional. 
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7.7 Recursos materiales y técnicos 
El mejor ambiente para lograr el desarrollo de las competencias se enmarca en el 
grado de control y dominio del líder, los contenidos del taller y la metodología a utilizar para 
la impartición del mismo, además de lo anterior, los recursos didácticos ayudan al Líder en 
la presentación de los temas, por lo tanto, el taller incluye el uso de diapositivas, material 
escrito, videos, música, ejercicios prácticos para maximizar el tiempo y mantener la atención 
de los empleados. La alegría, el humor, los colores, la música y la buena actitud ayudan a 
crear el contexto y el ambiente adecuados, así como una sala, una computadora, un proyector 
de diapositivas o un pizarrón inteligente; marcadores y hojas blancas, y los instrumentos 
utilizados para diagnosticar el desarrollo de la inteligencia emocional de los colaboradores y 
los instrumentos necesarios para reunir la información necesaria para la realización del taller. 
 













Lapiceros 16 1.00 16.00 
Hojas bond 16 0.10 1.60 
Total  1.20 22.40 
Elaborado por los autores 
 
7.9 Expectativas y logros 
Se espera que los colaboradores conozcan los conceptos básicos de la Inteligencia 
Emocional, identifiquen sus componentes y desarrollen la Inteligencia Emocional para 
aplicarla en la toma de decisiones y en la resolución de conflictos personales y sociales, y así 
mejorar sus capacidades y competencias en las oficinas. La tutoría desempeña aquí un papel 
fundamental como apoyo a los profesores para maximizar los logros del Taller. Cabe 
mencionar que el Taller es un plan de intervención que puede dar excelentes resultados, sólo 
que lleva tiempo, no es una sola sesión, sino varias. 
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7.10 Recomendaciones 
Sabemos que la Inteligencia Emocional es la capacidad humana de sentir, 
comprender, controlar y modificar los estados emocionales de uno mismo y de los demás, 
afecta directamente al autoconcepto, a las actitudes y al grado de motivación que el 
colaborador presenta en el aula, y en consecuencia, repercute positiva o negativamente en su 
desempeño laboral, y es precisamente aquí donde se produce la relación que consideramos 
esencial para que el colaborador logre el metacognición y la autorregulación de su capacidad, 
ya que implica fijarse metas, seguir sus objetivos, mantenerse en constante motivación para 
tener ese impulso necesario para dirigir las energías hacia los objetivos fijados, lograr el 
desarrollo de habilidades de pensamiento que le permitan dominar y regular, no sólo de sus 
emociones, sino de su propio aprendizaje, enmarcado en una madurez psicológica y mental 
obtenida como resultado del control y manejo de sus emociones. La base de lo anterior se 
encuentra en los resultados obtenidos por las organizaciones que han incluido la inteligencia 
emocional en sus programas, ya que aportan datos sobre el hecho de que los empleados han 
mejorado su autocontrol, mejora la gestión de sus relaciones con su grupo de iguales y con 
las todas las personas que comprende una organización, han disminuido los conflictos y sobre 
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Clima organizacional y desempeño laboral de los 
colaboradores administrativos en la Gerencia Regional 
de Comercio Exterior, Turismo y Artesanía del 
Gobierno Regional de La Libertad en el año 2018 
. 
Autores Chanducas Tello Junior David 
Gaitán Guevara Yahaira Katherine 
Procedencia Universidad Cesar Vallejo, Trujillo-Perú 
Año 2019 
Administración Individual o Colectiva 
Duración 15 a 30 minutos (Aproximadamente) 
Aplicación Colaboradores de gerencia regional del gobierno Regional 
de la Libertad en el año 2018 
Muestra 16 colaboradores administrativos en la G. R. de Comercio 
Exterior, Turismo y Artesanía del Gobierno Región de La 
Libertad, año 2018. 
Objetivo determinar la relación entre clima organizacional y 
desempeño laboral de los empleados administrativos en la 
G. R. de Comercio Exterior, Turismo y Artesanía del G. 
Regional de La Libertad, 
año 2018. 
Significación 
9 dimensiones y 18 indicadores. 
Materiales 
Hojas bond, lapiceros, celulares. 
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determinar la relación entre clima 
organizacional y desempeño laboral 
de los empleados administrativos en 
la G. R. de Comercio Exterior, 
Turismo y Artesanía del G. 
Regional de La Libertad, año 2018. 
 
También se desea conocer a fondo 
los objetivos específicos que se 
muestran a continuación: 
O1: Determinar el nivel de clima 
organizacional de los 
colaboradores administrativos en G. 
R. de Comercio Exterior, Turismo 
y Artesanía del G. Regional de La 
Libertad, año 2018. 
O2: Determinar el nivel de 








laboral de los 
colaboradores 
administrativos 



















Para Méndez (2006): 
“Es círculo laboral donde 
interviene la empresa, los gerentes, 
el personal, la infraestructura, 
derivado y visto por el sujeto según 
las circunstancias que localiza su 
causa de interacción social y en la 
distribución de organización lo 
cual se manifiesta mediante 
constantes (objetivos, motivación, 
liderazgo, inspección, toma de 




La medición del 
clima organizacional 
l, se dará a través de 
la aplicación de 
instrumento el 
cuestionario basado 
en la escala de Likert 
compuesto por 8 






















 colaboradores administrativos en G. 
R. de Comercio Exterior, Turismo 
y Artesanía del G. 
 
Regional de La Libertad, año 2018. 
 
O3: Determinar la relación entre 
productividad y desempeño laboral 
de los colaboradores 
administrativos en G. R. de 
Comercio Exterior, Turismo y 
Artesanía del G. Regional de La 
Libertad, año 2018. 
O4: Determinar la relación entre 
satisfacción y cumplimiento 
profesional de los colaboradores 
administrativos en la G. R. de 
Comercio Exterior, Turismo y 
Artesanía del G. Regional de La 
Libertad, año 2018. 
O5: Determinar la relación entre 
adaptación y el desempeño laboral 
de los colaboradores 
administrativos en la G. R. de 
Comercio Exterior, Turismo y 
Artesanía del Gobierno Región de 
La Libertad, año 2018. 
O6: Determinar la relación entre 
rotación y desempeño laboral de los 
colaboradores administrativos en la 
G. R. de Comercio Exterior, 
Turismo y Artesanía del Gobierno 
Región de La Libertad, año 2018. 
O7: Proponer la realización de 
talleres que optimicen el clima 
organizacional con la finalidad de 































Según Newtron (2001) el 
desempeño laboral es la categoría 
de realización que un empleado 
indaga para el efecto de los 
propósitos en la sociedad en un 
lapso fijado. 
Asimismo, este desenvolvimiento 
se encuentra constituido por 
funciones concretas, visibles y 
cuantificables, y demás que se 
pueden emanar de la actuación de 
los colaboradores y la institución. 
si todo esto genera un efectivo 
desempeño laboral, el resultado 
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Logro de resultados 
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 colaboradores administrativos en la 
G. R. de Comercio Exterior, 
Turismo y Artesanía del Gobierno 
Región de La Libertad, año 2018. 
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Anexo N°3: Cuestionario 
 
INTRODUCCIÓN 
El presente instrumento forma parte de la siguiente investigación titulada: 


























¿Generalmente usted llega 
a cumplir con las metas 
dentro de los cronogramas 
establecidos? 
     
2 
¿La gerencia le brinda a 
usted los recursos 






 necesarios para desarrollar sus 
funciones? 
     
 
3 
¿Le otorgan incentivos 
económicos por su 
trabajo? 




¿Considera que sus 
actividades laborales se 
desarrollan en un ambiente 
adecuado? 




¿El ambiente laboral de la 
Gerencia le permite mejorar 
su rendimiento laboral? 




Cuando se le asigna una 
tarea difícil ¿Cuenta usted 
con la ayuda de sus 
supervisores de trabajo? 
     
 
7 
¿Se considera un miembro 
de confianza al conformar 
un equipo que trabajo? 




¿Logra adaptarse con 
rapidez a los cambios que 
se genera en su entorno 
laboral? 




comunican oportunamente las 
necesidades de la 
gerencia? 
     
 
10 
¿Considera que los 
comunicados escritos son 
efectivos? 




¿Cuándo realizan ferias 
artesanales, las áreas de la 
Gerencia participan 
activamente para lograr las 
metas de asistencia y 
ventas? 




¿Cuándo  existen 








¿Los temas de 
capacitación han sido de 
ayuda para el desempeño 
de sus compañeros? 




organizacional le permite 
tomar decisiones dentro de 
su puesto de trabajo? 




¿El estilo de liderazgo de tu 
jefe, te estimula mantener 
relaciones 
laborales con tus 
compañeros para el logro de 
resultados? 
     
 
16 
¿La gerencia promueve el 
crecimiento personal y 
profesional? 




¿En la gerencia se promueve 
factores motivacionales para 
mejorar la conducta de los 
colaboradores? 
     
 
18 
¿se le informa sobre su 
desempeño como 
colaborador? 
     
 
Validez y Confiabilidad 
El instrumento utilizado fue la Escala de opiniones para medir el Clima Organizacional y 
Desempeño Laboral. La validez y confiabilidad de dichos instrumentos fueron debidamente 
demostradas. Los datos fueron procesados con el programa del SPSS, aplicando la técnica 
de Alfa de Cronbach. 
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Anexo N°4: Ficha Técnica 
 
 
Nombre Original Clima organizacional y desempeño laboral de los 
colaboradores administrativos en la Gerencia Regional 
de Comercio Exterior, Turismo y Artesanía del Gobiern 
Regional de La Libertad en el año 2018 
Autores Chanducas Tello Junior David 
Gaitan Guevara Yahaira Katherine 
Procedencia Universidad Cesar Vallejo, Trujillo-Perú 
Año 2019 
Administración Individual o Colectiva 
Duración 15 a 30 minutos (Aproximadamente) 
Aplicación Colaboradores de gerencia regional del gobierno Regional 
de la Libertad en el año 2018 
Muestra 
16 colaboradores administrativos en la G. R. de Comercio 
Exterior, Turismo y Artesanía del Gobierno Región de La 
Libertad, año 2018. 
Objetivo 
determinar la relación entre clima organizacional y desempeño 
laboral de los empleados administrativos en la G. R. de Comercio 
Exterior, Turismo y Artesanía del G. Regional de La Libertad, 
año 2018. 
Significación 
9 dimensiones y 18 indicadores. 
Materiales 
Hojas bond, lapiceros, celulares. 
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Anexo N°6: Gráficos 
 
 
Objetivo 1: Determinar el nivel de clima organizacional de los colaboradores administrativos 
en la Gerencia Regional de Comercio Exterior, Turismo y Artesanía del Gobierno Regional 
de La Libertad en el año 2018. 
 
Figura 3.1. Datos obtenidos de la encuesta aplicada del clima organizacional a los 
colaboradores administrativos en la Gerencia Regional de Comercio Exterior, Turismo y 
Artesanía del Gobierno Regional de La Libertad en el año 2018. 
 
 
En la Figura 3.1. Se observa que los colaboradores administrativos en la Gerencia Regional 
de Comercio Exterior, Turismo y Artesanía del Gobierno Regional de La Libertad en el año 
2018, el clima organizacional es regular en un 18,8% y alto en 81.3%. 
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Objetivo 2: Determinar el nivel de Desempeño laboral de los colaboradores administrativos 
en la Gerencia Regional de Comercio Exterior, Turismo y Artesanía del Gobierno Regional 
de La Libertad en el año 2018. 
 
 
Figura 3.2. Datos obtenidos de la encuesta aplicada del desempeño laboral a los 
colaboradores administrativos en la Gerencia Regional de Comercio Exterior, Turismo y 
Artesanía del Gobierno Regional de La Libertad en el año 2018. 
 
 
En la figura 3.2. De acuerdo a la encuesta aplicada de desempeño laboral a los colaboradores 
administrativos en la Gerencia Regional de Comercio Exterior, Turismo y Artesanía del 
Gobierno Regional de La Libertad en el año 2018, es regular en un 25,0% y alto en 75.0%. 
 
 
Objetivo 3: Determinar la relación entre productividad y desempeño laboral de los 
colaboradores administrativos en la Gerencia Regional de Comercio Exterior, Turismo y 




Figura 3.3. Datos obtenidos de la encuesta aplicada de la relación entre productividad y 
desempeño laboral de los colaboradores administrativos en la Gerencia Regional de 
Comercio Exterior, Turismo y Artesanía del Gobierno Regional de La Libertad en el año 
2018. 
En la figura 3.3. según la encuesta aplicada de la relación entre productividad y desempeño 
laboral de los colaboradores administrativos en la Gerencia Regional de Comercio Exterior, 
Turismo y Artesanía del Gobierno Regional de La Libertad en el año 2018, manifiestan tener 
relación regular de 43.8% y nivel alto en un 56.3%. 
 
 
Objetivo 4: Determinar la relación entre satisfacción y desempeño laboral de los 
colaboradores administrativos en la Gerencia Regional de Comercio Exterior, Turismo y 




Figura 3.4. Datos obtenidos de la encuesta aplicada de la relación entre satisfacción y 
desempeño laboral de los colaboradores administrativos en la Gerencia Regional de 
Comercio Exterior, Turismo y Artesanía del Gobierno Regional de La Libertad en el año 
2018. 
En la figura 3.4. según la encuesta aplicada de la relación entre satisfacción y desempeño 
laboral de los colaboradores administrativos en la Gerencia Regional de Comercio Exterior, 
Turismo y Artesanía del Gobierno Regional de La Libertad en el año 2018, manifiestan tener 
relación es regular en un 37,5% y alto en 62.5%. 
 
 
Objetivo 5: Determinar la relación entre adaptación y desempeño laboral de los 
colaboradores administrativos en la Gerencia Regional de Comercio Exterior, Turismo y 




Figura 3.5. Datos obtenidos de la encuesta aplicada de la relación entre adaptación y 
desempeño laboral de los colaboradores administrativos en la Gerencia Regional de 
Comercio Exterior, Turismo y Artesanía del Gobierno Regional de La Libertad en el año 
2018. 
En la figura 3.5. según la encuesta aplicada de la relación entre adaptación y desempeño 
laboral de los colaboradores administrativos en la Gerencia Regional de Comercio Exterior, 
Turismo y Artesanía del Gobierno Regional de La Libertad en el año 2018, manifiestan tener 
relación es regular en un 31,3% y alto en 68.8%. 
 
 
Objetivo 6: Determinar la relación entre rotación y desempeño laboral de los colaboradores 
administrativos en la Gerencia Regional de Comercio Exterior, Turismo y Artesanía del 




Figura 3.6. Datos obtenidos de la encuesta aplicada de la relación entre rotación y desempeño 
laboral de los colaboradores administrativos en la Gerencia Regional de Comercio Exterior, 
Turismo y Artesanía del Gobierno Regional de La Libertad en el año 2018. 
En la figura 3.6. según la encuesta aplicada de la relación entre rotación y desempeño laboral 
de los colaboradores administrativos en la Gerencia Regional de Comercio Exterior, Turismo 
y Artesanía del Gobierno Regional de La Libertad en el año 2018, manifiestan tener relación 
































Anexo 8: Reporte de Confiabilidad 
Técnica Alfa de Cronbach - Escala: ALL VARIABLES 
 
 
Resumen de procesamiento de casos 
 
N % 
Casos Válido 30 100,0  
Excluido 0 ,0 
Total 30 100,0 




























N de elementos 
,986 ,988 18 
 






























Item7 3,3235 1,09325 30 
Item8 2,6765 ,94454 30 
Item9 3,0000 1,20605 30 
Item10 3,2353 ,98654 30 
Item11 3,2353 ,81868 30 
Item12 3,0000 1,20605 30 
Item13 3,2353 ,98654 30 
Item14 3,2353 ,81868 30 
Item15 3,5000 1,02247 30 
Item16 3,6765 ,87803 30 
Item17 3,3235 1,09325 30 
Item18 2,6765 ,94454 30 
 
Estadísticas de total de elemento 
 
Media de 




Varianza de escala 











Alfa de Cronbach 
si el elemento se 
ha suprimido 
Item1 28,6176 69,031 ,956 ,971 ,985 
Item2 28,5294 69,711 ,948 ,962 ,985 
Item3 28,2941 73,487 ,934 ,928 ,985 
Item4 28,2941 76,820 ,890 ,847 ,986 
Item5 28,0294 72,757 ,943 ,935 ,984 
Item6 27,8529 74,978 ,954 ,963 ,984 
Item7 28,2059 71,684 ,939 ,936 ,985 
Item8 28,8529 73,766 ,961 ,970 ,984 
Item9 28,6176 69,031 ,956 ,971 ,985 
Item10 28,5294 69,711 ,948 ,962 ,985 
Item11 28,2941 73,487 ,934 ,928 ,985 
Item12 28,5294 69,711 ,948 ,962 ,985 
Item13 28,2941 73,487 ,934 ,928 ,985 
Item14 28,2941 76,820 ,890 ,847 ,986 
Item15 28,0294 72,757 ,943 ,935 ,984 
Item16 27,8529 74,978 ,954 ,963 ,984 
Item17 28,2059 71,684 ,939 ,936 ,985 






Estadísticas de escala 
 
Media Varianza Desviación N de elementos 
31,5294 90,257 9,50035 18 
 
En una escala del 0 al 1, el coeficiente de confiabilidad reportado habiendo aplicado la 
técnica de Alfa de Cronbach es de 0.986, siendo un instrumento altamente confiable. 
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Anexo N° 10: Pantallazo del reporte de Turnitin 
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Anexo 12: Acta de Autorización Final de la tesis 
 
 
